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สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีม 
ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต∗  
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บทคัดยอ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของสภาพแวดลอมภายใน
ทีม (ความหลากหลายของทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม) สภาพแวดลอมภายนอกทีม (การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ) และกระบวนการทีม (ความฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม ความเหนียวแนนในทีม และการ
รับรูความสามารถของทีม) ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต  กลุม
ตัวอยางที่ใชในการวิจัย ไดแก ทีมขามสายงานในโรงงานผลิตชิ้นสวนยานยนต  จํานวน 156 ทีม ใชแบบสอบถามปจจัยที่
เกี่ยวของกับประสิทธิผลของทีมขามสายงานในการเก็บรวบรวมขอมูล  วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS for Windows 
และ LISREL ผลการวิจัยพบวาสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และกระบวนการทีมรวมกันอธิบายความแปรปรวน
ของประสิทธิผลของทีมขามสายงานไดรอยละ 82   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานมากที่สุด  ความฉลาดทางอารมณของทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งาน นอกจากนี้พบวาความหลากหลายของทีม  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 
ความฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม และการรับรูความสามารถของทีมสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงาน  
คําสําคัญ : สภาพแวดลอม  กระบวนการทีม  ทีมขามสายงาน 
 
Abstracts 
 The purpose of this study was to examine a causal relation model among Internal environment of team; 
team diversity, transformational leadership of team leader, external environment of team; perceived 
organizational support, team process; team emotional intelligence, trust of team, team cohesiveness, team 
efficacy, and the Cross-functional Team Effectiveness in Autoparts Manufacturing Firms. The sample consisted 
of 156 teams from Autoparts Manufacturing Firms. The questionnaires on factors affecting cross-functional team 
effectiveness were used to collect the data. The SPSS for Windows and LISREL were used to analyze the data. 
Results were found Internal and external environments of team and team process accounted for 82 percents of 
the variance in cross-functional team effectiveness. Transformational leadership of team leader had the highest 
influence on cross-functional team effectiveness. Team emotional intelligence and team cohesiveness had 
direct influence the cross-functional team effectiveness. In addition, Team diversity, transformational leadership 
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of team leader, perceived organizational support, team emotional intelligence, trust of team and team efficacy 
had indirect influence the cross-functional team effectiveness. 
ความเปนมาและสําคัญของปญหา 
 ในชวง 5 ปที่ผานมา อุตสาหกรรมยานยนต
ไทยเจริญเติบโตอยางเห็นไดชัด  บริษัทรถยนตชั้นนํา
ระดับโลกจํานวนมากเขามาลงทุนในประเทศไทยเพื่อ
จัดตั้งเปนฐานการผลิตรถยนตสําหรับการสงออกไปยัง
ประเทศตางๆ รัฐบาลไทยและกลุมอุตสาหกรรมยานยนต
ตางมีความเชื่อม่ันวาประเทศไทยจะสามารถกาวสูการ
เปนศูนยกลางการผลิตรถยนตแหงเอเชียไดอยางแนนอน 
กลยุทธ สําคัญที่ รัฐบาลไทยได เสนอเพื่อการบรรลุ
เปาหมายดังกลาวคือ  การเร งพัฒนาคุณภาพของ
ผลิตภัณฑใหไดมาตรฐานเปนที่ยอมรับในระดับสากล 
(ยานยนตไทยพรอมผงาด “สุริยะ” เปด 3 กลยุทธสูดี
ทรอยตเอเชีย, 2549: 8) ซึ่งงานพัฒนาคุณภาพของ
ผลิตภัณฑใหไดมาตรฐานสากลนั้นเปนงานที่เกี่ยวของกับ
การแกปญหาดานคุณภาพและสรางสรรคส่ิงใหมเพื่อ
ตอบสนองให ลูกค า เกิ ดความพึ งพอใจสู ง สุดนั้ น
จําเปนตองอาศัยมุมมอง แนวคิด ความรวมมือและความ
เชี่ยวชาญจากหลายฝายในองคการ (Valle.,  & Avella. 
2003) ลักษณะการทํางานรวมกันระหวางบุคคลจาก
หลายฝายในองคการเชนนี้ เปนการทํางานในลักษณะที่
เรียกวา ทีมขามสายงาน (Cross-functional teams)  
(Parker, 2003: 4)    
  การทํางานในรูปแบบของทีมขามสายงานนี้มี
ขอไดเปรียบหลายประการ เชน งานเสร็จลุลวงรวดเร็ว 
สามารถแกปญหาที่ยากและมีความซับซอน ตอบสนอง
ใหลูกคาเกิดความพึงพอใจในความตองการสูงสุด  เพิ่ม
ค ว ามสามา รถ ในด านความคิ ดส ร า ง ส ร รค จ า ก
ประสบการณที่หลากหลายของสมาชิก สมาชิกในทีมได
ประโยชนจากการไดแลกเปลี่ยนความรู เทคนิค  และ
เรียนรูในทักษะตางๆ  ในสายวิชาชีพอื่นระหวางสมาชิก
ในทีมดวยกัน  เปนตน(Parker. 2003: 12)  ดังนั้นดวยขอ
ไดเปรียบดังกลาวทําใหองคการตางๆ ในประเทศไทยเริ่ม
มีการสงเสริมและใชการทํางานในรูปแบบของทีมขาม
สายงานในหลายกลุมงาน เชน หนวยงานธุรกิจการเงิน  ที่
ธนาคารไทยพาณิชยนําไดนํารูปแบบการทํางานใน
ลักษณะของทีมงานขามสายงานมาใชที่สํานักงานใหญ
ของธนาคารไทยพาณิชย เพื่อจุดมุงหมายในการขยาย
ตลาดทางการเงินใหกวางขึ้น  โดยไดรวมคนจากสาย
สินเชื่อ สายการตลาด  สายเงินฝากเขามาอยูในทีม
เดียวกัน ทํางานรวมกันจนกวาจะบรรลุจุดมุงหมาย ซึ่ง
พบวาทีมลักษณะนี้จะทําใหทุกสายงานเขาใจการปฏิบัติ
ของแตละคนเปนอยางดีและกอใหเกิดผลสําเร็จไดใน
ที่ สุด    (นันทพร   โชตินุ ชิ ต  ,  2540:  87-88)  และใน
หนวยงานราชการ เชน ที่วิทยาลัยการปกครอง   พบวา
การทํางานในรูปแบบขามสายงานนี้เปนกลยุทธหนึ่งใน
กระบวนการจัดการความรู (Knowledge management 
process) ดานการแบงปนและการแลกเปลี่ยนความรูใน
แผนการจัดการความรูในโครงการพัฒนาสวนราชการให
เปนองคการแหงการเรียนรูและจัดการความรูในสวน
ราชการ   วิทยาลัยการปกครองจึงไดบรรจุการฝกอบรม
เชิงปฏิบัติการเรื่องทีมขามสายงานใหกับนักปกครองทั่ว
ประเทศที่เขารับการฝกอบรมกับวิทยาลัยการปกครองได
เรียนรูและเขาใจถึงการทํางานในรูปแบบขามสายงาน  
(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2548: ออนไลน) นอกจากนี้
ในงานดานอุตสาหกรรมการผลิตนั้น พบเชนเดียวกันวา มี
การนําการทํางานในรูปแบบทีมขามสายงานมาใช เชน ที่
บริษัท เอเชียน สแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 
บริษัทผูผลิตชิ้นสวนยานยนตที่นํารูปแบบของทีมขาม
สายงานมาใชเพื่อพัฒนาผลิตภัณฑจนเปนที่ยอมรับใน
มาตรฐานสากล นานเกือบ 10 ปมาแลว  มีการวางแผน
และควบคุมการออกแบบและพัฒนาผลิตภัณฑ   โดยมุง
ใชแนวความคิดจากหลายฝาย   (Multidisciplinary 
approach) ในการจัดเตรียมแผนและการดําเนินการให
ไดมาซึ่งการรับรองคุณภาพผลิตภัณฑ   (คูมือประกัน
คุณภาพ บริษัท เอเชียน  สแตนเลย อินเตอรเนชั่นแนล 
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จํากัด. 2006: 7)  ซึ่งแนวการบริหารงานเชนนี้ทําใหบริษัท
สามารถผลิ ตผ ลิตภัณฑ จนผ านการ รั บ รองตาม
มาตรฐานสากลระดับโลก  ISO 9001 และ ISO/TS 
16949  และในปจจุบันยังคงใชการทํางานในลักษณะ
ของทีมขามสายงานในงานดานการพัฒนาผลิตภัณฑ
อื่นๆ อีกมากมาย 
 แมวาการทํางานในทีมขามสายงานนั้น  
สมาชิกในทีมจะทํางานเพื่อเปาหมายเดียวกันก็ตาม แต
หากเราพิจารณาถึงธรรมชาติของทีมขามสายงานนั้น 
เนื่องดวยความหลากหลายดานความรู ประสบการณ  
วิชาชีพ  การฝกหัด ฝกฝน และวัตถุประสงคของงานใน
หนาที่ที่ตางกัน ทําใหมุมมอง แนวคิดของสมาชิกในทีมมี
ความแตกตางกัน จึงอาจกอใหเกิดความขัดแยงและยาก
ในการบริหารจัดการใหเกิดความไววางใจและเกิด
สัมพันธภาพที่ดีตอกัน     ซึ่ ง เปนเหตุใหทีมไมบรรลุ
เปาหมายตามที่ตั้งไวเทาที่ควร   (Jasswalla, & 
Sashittal, 1999,  Dubrin, 2005: 201)  จึงเปนการทา
ทายองคการที่จะเขาใจวิธีการที่จะไดประโยชนสูงสุดและ
ประสบผลสําเร็จในการสรางประสิทธิผลจากทีมขามสาย
งานในองคการ   
 ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา
วาปจจัยดานสภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม และ
ดานกระบวนการทีมใดที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงาน    โดยศึกษากับทีมขามสายงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต       ดวยเหตุที่
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตเปนอุตสาหกรรมที่มี
การเติบโตสูง ประกอบกับมีการสนับสนุนใหมีการทํางาน
ในรูปแบบของทีมข ามสายงานที่ ค อนข างชัด เจน  
การศึกษาครั้งนี้นาจะกอใหเกิดประโยชนในดานการ
พัฒนาทีมขามสายงานในอุตสาหกรรมประเภทนี้หรือ
ประเภทอื่นๆ   ตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบ
รูปแบบโครงสรางความสัมพันธ เชิงเหตุผลระหวาง
สภาพแวดลอมภายในและภายนอกทีม กระบวนการทีม 
และประสิทธิ ผลของที มข ามสายงานใน โ รง งาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต และคนหาขนาดและ
ทิศทางของเสนทางอิทธิพลของสภาพแวดลอมภายใน
และภายนอกทีม และกระบวนการทีมที่สงผลโดยตรงและ
โดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต 
    
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ผู วิ จั ย ไ ด นํ า เ ส น อ รู ป แ บ บ โ ค ร ง ส ร า ง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของตัวแปรตางๆ  ซึ่งสังเคราะห
จากแนวคิดประสิทธิผลของแฮคแมน (Hackman, 1987) 
ดรูสเกทและวอลฟ (Druskat, & Wolff, 2001) ปารคเกอร 
(Parker.  2003)  รอบบิ้น  (Robbins. 2005)    ดูบริน 
(Dubrin, 2005: 207-210) และแมคเชนวันกลิโนว 
(Mcshane, & Von Glinow, 2005 : 271) และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ   โดยตัวแปรที่คาดวาจะสงผลตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานประกอบไปดวย 1)  สภาพแวดลอม
ภายในทีม ไดแก ความหลากหลายของทีม  ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  2)  สภาพแวดลอม
ภายนอก ไดแก การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  และ  
3) กระบวนการทีม ไดแก  ความฉลาดทางอารมณของทีม 
ความไววางใจในทีม  ความเหนียวแนนในทีม และการ
รั บ รู ค ว ามสามา รถขอ งที ม  ดั ง ภ าพป ร ะกอบ  1
 
     
ISO - International Organization for Standardization 
TS – Technical specification 
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 สภาพแวดลอมภายในทีม 
         
                                                                               กระบวนการทีม 
 
 
 
     สภาพแวดลอมภายนอกทีม 
 
 
 
ภาพประกอบ 1    กรอบแนวคิดในการวิจัยที่แสดงถึงรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีม 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 1  ความหลากหลายของทีมสงผลโดยตรง
และโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผาน
ความเหนียวแนนในทีม  
 2   ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม
สงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานผานความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรู
ความสามารถของทีม ความไววางใจภายในทีม และ
ความเหนียวแนนในทีม   
 3 การรับรูการสนับสนุนจากองคการสงผล
โดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน
ผานความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม  
 4    ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผล
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 5   ความไววางใจในทีมสงผลโดยตรงและโดย
ออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียว
แนนในทีม   
 
วิธีดําเนินการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ทีมขาม
สายงานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต
ขนาดใหญซึ่งทํางานในดานที่เกี่ยวของกับการพัฒนา
ผลิตภัณฑ  ตั้งอยูในเขตจังหวัดระยอง ชลบุรี ฉะเชิงเทรา  
อยุธยา  สมุทรปราการ และปทุมธานี รวม 156 ทีม 
(ขนาดกลุมตัวอยางพิจารณาจากเกณฑการยอมรับได
ของการวิเคราะหสถิติดวยโปรแกรม  ลิสเรล (LISREL) ซึ่ง
ควรอยูระหวาง 100 ถึง 200 หนวย (Hair, et al,  1998))  
เลือกโรงงานอุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนตที่มีการ
ทํางานในลักษณะของทีมขามสายงานตรงตามที่ตองการ
ศึกษาโดยใชวิธีการแบบเจาะจง (Purposive Sampling)  
และใชหลักการสุมแบบงาย (Simple Random 
Sampling)  สุมทีมจากโรงงานละ 1 ทีม และสุมสมาชิก
ทีมรอยละ  50 ของสมาชิกในทีมทั้งหมดเปนผูตอบ
แบบสอบถาม  สมาชิกทีมที่ตอบแบบสอบถามในการวิจัย
ครั้งนี้รวมทั้งหมด 822 คน  จาก 156 ทีม ซึ่งแตละทีมมี
จํานวนสมาชิกในทีมมีตั้งแต 3 คน ถึง 25 คน   
 รวบรวมขอมูลจากแบบสอบถามซึ่ งแบง
ออกเปน  8 ตอน คือ ตอนที่ 1  ขอมูลเบื้องตนของสมาชิก
ทีมและขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับทีม  ตอนที่ 2  วัด
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  ตอนที่ 3 วัดความ
ไววางใจในทีม ตอนที่ 4 วัดความเหนียวแนนในทีม ตอน
ที่ 5   วัดความฉลาดทางอารมณของทีม  ตอนที่ 6   วัด
การรับรูความสามารถของทีม ตอนที่ 7   วัดภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม และตอนที่ 8   วัดการรับรู
การสนับสนุนจากองคการ  โดยแบบวัดตางๆ  ผานการ
-  ความหลากหลายของทีม 
-  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง            
     ของผูนําทีม 
-  การรับรูการสนับสนุนจาก   
    องคการ 
-  ความฉลาดทางอารมณของทีม 
-  ความไววางใจในทีม 
-  ความเหนียวแนนในทีม 
- การรับรูความสามารถของทีม 
-  ประสิทธิผลของทีม 
     ขามสายงาน 
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ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือจากผูเชี่ยวชาญและการ
นําไปทดลองใช 200 ทีม และผานกระบวนการทางสถิติ  
ไดแบบสอบถามที่มีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อม่ันชนิด
ความสอดคลองภายในแบบแอลฟาในแบบวัดแตละตอน  
อยูระหวาง .65-.93  รวบรวมขอมูลโดยใหสมาชิกในทีม
ขามสายงานตอบแบบสอบถาม  และคํานวณคะแนน
เฉล่ียที่ไดจากสมาชิกทีมในแตละทีม กําหนดเปนขอมูล
ของทีมโดยภาพรวม 
 วิเคราะหขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for Windows version 11.00 และ LISREL 
version 8.53 
 
ผลการวิจัย 
 จากผลการวิ เ ค ราะห รู ปแบบโคร งสร า ง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานตามสมมติฐานเริ่มแรก พบวา รูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลที่สรางขึ้นไมสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษที่ไดจากกลุมตัวอยาง จึงยังไมสามารถนํามา
อธิบายประสิทธิผลของทีมขามสายงานได  ผูวิจัยจึงได
ปรับแกรูปแบบความสัมพันธใหม  โดยยึดหลักความ
เปนไปไดในทางทฤษฎีและสามารถอธิบายความสัมพันธ
ของตัวแปรไดอยางมีความหมายและสมเหตุสมผล  โดย
พิจารณาจากคาดัชนีการปรับ (Modification indices)  
และการไม มีนัยสําคัญทางสถิติของคาสัมประสิทธิ์
อิทธิพล นํามาเปนเกณฑประกอบในการปรับรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานใหสอดคลองเหมาะสมมากขึ้น และยอมให
ความคลาดเคลื่อนในการวัดมีความสัมพันธกัน ซึ่ง
ความสัมพันธที่ปรับใหมนี้ มีรายละเอียดดังตาราง  1
  
ตาราง  1       เสนทางความสัมพันธระหวางตัวแปรที่มีการเปลี่ยนแปลงหลังจากการปรับ 
ส่ิงที่ที่ปรับ แบบความสัมพันธที่เปล่ียนแปลง 
1. ลดเสนทาง
ความสัมพันธที่ ไม มี
นั ย สํ าคัญทางสถิ ติ  
จํานวน  7  เสน  
ความหลากหลายของทีม                                        ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม                  ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ                         ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   
การรับรูความสามารถของทีม                                 ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน     
ความไววางใจในทีม                                                ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม                 ความเหนียวแนนในทีม 
 การรับรูการสนับสนุนจากองคการ                         ความไววางใจในทีม 
2. เพิ่มเสนทางตาม
ดัชนีการปรับ  จํานวน  
2  เสน  
การรับรูความสามารถของทีม                                ความไววางใจในทีม                 
ความฉลาดทางอารมณของทีม                              ความไววางใจในทีม    
 
 
จากผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานตามรูปแบบโครงสรางที่ปรับ ดังแสดงคาสถิตความ
สอดคลอง คาอิทธิพล และเสนทางอิทธิพลดังในตาราง 2   
3 และภาพประกอบ 2  ตามลําดับ
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ตาราง 2   คาสถิติทดสอบความสอดคลองของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของ                 
       ทีมขามสายงานที่ปรับแลว 
รู ป แ บ บ โ ค ร ง ส ร า ง
ความสัมพันธเชิงเหตุผล 
χ 2 df p-
value 
GFI AGFI SRMR RMSEA CN 
เกณฑที่ใชพิจารณา ไม มีนัย สําคัญ  
ทางสถิติ 
>.05 >.90 >.90 < .05 <.08 ≥200 
ปรับแลว 161.22 179 .83 .92 .87 .04 .00 205.37 
 
 เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลที่ปรับใหมตามตาราง 2 นี้ พบวา 
คาสถิติที่ไดทุกคาผานเกณฑการพิจารณา  ยกเวนคา  
AGFI  ที่ยังไมถึงตามเกณฑ แตอยางไรก็ตาม  AGFI  มี
คาเขาใกลเกณฑที่ยอมรับและขาดเพียงเล็กนอยเทานั้น 
ประกอบกับคาดัชนีที่ใชเปนเกณฑในการพิจารณาความ
สอดคลองเหมาะสมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ
ตัวอื่นๆ โดยเฉพาะคา χ 2  ซึ่งพบวามีคามากกวา .05 
อยูมาก แสดงวายอมรับสมมติฐาน และดัชนีตัวอื่นๆ ผาน
ตามเกณฑ  จึ งอาจกล าวได ว า รูปแบบโครงสร า ง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานที่ปรับใหมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยู
ในระดับมาก นั่นหมายความวารูปแบบโครงสราง
ความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานที่ปรับใหมสามารถนํามาอธิบายประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานไดดี  ขอคนพบแสดงให เห็นวาตัวแปร
สภาพแวดลอมภายใน ไดแก ความหลากหลายของทีม 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม และตัวแปร
สภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุน
จากองคการ และตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความ
ฉลาดทางอารมณของทีม ความไววางใจในทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และความเหนียวแนนในทีมสงผล
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน โดยตัวแปรในรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีม
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของประสิทธิผลของทีมได
รอยละ 82 
 
ตาราง 3   คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลมาตรฐาน (β) แสดงอิทธิพลโดยตรงและโดยออมระหวางตัวแปรสาเหตุกับ                      
      ตัวแปรผล   
 
 
ตัวแปรสาเหตุ 
 
 
อิทธิพล 
ตัวแปรผล 
ตัวแปรกระบวนการทีม ประสิทธิ 
ผลของทีม 
ขามสายงาน 
ความฉลาด
ทางอารมณ
ของทีม 
การรับรูความ 
สามารถของ
ทีม 
ความ
ไววางใจ 
ในทีม 
ความเหนียว
แนนในทีม 
ตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม     
ความหลากหลาย ตรง - - - .09*  
(t = 2.28) 
- 
ของทีม ออม - - - - .03*  
(t =1.96) 
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ตาราง 3 (ตอ)   
 
 
ตัวแปรสาเหตุ 
 
 
อิทธิพล 
ตัวแปรผล 
ตัวแปรกระบวนการทีม ประสิทธิ 
ผลของทีม 
ขามสายงาน 
ความฉลาด
ทางอารมณ
ของทีม 
การรับรูความ 
สามารถของ
ทีม 
ความไววางใจ 
ในทีม 
ความเหนียว
แนนในทีม 
 รวม - - - .09* (t=2.28) .03* (t =1.96) 
ภาวะผูนํา ตรง .87* (t = 9.85) .71* (t = 9.41) .49* (t =4.28) - - 
การเปลี่ยนแปลง ออม - - .42* (t =4.17) .75* (t =8.68) .77* (t =7.47) 
ของผูนําทีม รวม .87* (t = 9.85) .71* (t = 9.41) .91* (t=10.77) .75* (t =8.68) .77* (t =7.47) 
ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม     
การรับรูการ ตรง - - - .20* (t =2.79) - 
สนับสนุนจาก ออม - - - - .07* (t =2.24) 
องคการ รวม - - - .20* (t =2.79) .07* (t =2.24) 
ตัวแปรกระบวนการทีม      
ความฉลาดทาง ตรง - - .25* (t =2.67) - .57* (t =5.17) 
อารมณของทีม ออม - - - .21* (t =2.68) .08* (t =2.88) 
 รวม - - .25* (t =2.67) .21* (t =2.68) .65* (t =6.21) 
การรับรูความ ตรง - - .28* (t =4.84) - - 
สามารถของทีม ออม - - - .23* (t =4.77) .08* (t =2.88) 
 รวม - - .28* (t =4.84) .23* (t =4.77) .08* (t =2.88) 
ตาราง 3 (ตอ)   
 
 
ตัวแปรสาเหตุ 
 
 
อิทธิพล 
ตัวแปรผล 
ตัวแปรกระบวนการทีม ประสิทธิ 
ผลของทีม 
ขามสายงาน 
ความฉลาด
ทาง
อารมณ
ของทีม 
การรับรูความ 
สามารถของทีม 
ความไววางใจ 
ในทีม 
ความเหนียว
แนนในทีม 
ความไววางใจในทีม ตรง - - - .83* (t =11.02) - 
 ออม - - - - .30* (t =3.38) 
 รวม - - - .83* (t =11.02) .30* (t =3.38) 
ความเหนียวแนน ตรง - - - - .36* (t =3.54) 
ในทีม ออม - - - - - 
 รวม - - - - .36* (t =3.54) 
คาสัมประสิทธิ์ในการทํานาย (R2 )  
.75 
 
.51 
 
.88 
 
.98 
 
.82 
ปที่ 14 ฉบับที่ 1 กันยายน 2551                  วารสารพฤติกรรมศาสตร  
  
 
55
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตาราง 2   และภาพประกอบ 3  สามารถ
อธิบายขนาดและอิทธิพลของเสนทางอิทธิพลโดยตรง
และโดยออมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิง
เหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานจําแนกตาม
กลุมตัวแปรไดตามลําดับดังนี้ 
 1.  อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอมภายใน
ทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
  ผลจากการวิจัยพบอิทธิพลโดยออมของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม (β = .77, 
t=7.47) ที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผาน
ตัวแปรกระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณ
ของทีม การรับรูความสามารถของทีม ความไววางใจใน
ทีม และความเหนียวแนนในทีม และพบอิทธิพลโดยออม
ของความหลากหลายของทีม (β = .03, t=1.96) ที่สงผล
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนน
ในทีม   แตไมพบอิทธิพลโดยตรงของความหลากหลาย
ของทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน และ
ไมพบอิทธิพลโดยตรงของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  
 2. อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอม
ภายในทีมที่สงผลตอกระบวนการทีม 
  ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอตัวแปร
กระบวนการทีม ไดแก ความฉลาดทางอารมณของทีม 
การรับรูความสามารถของทีม   และความไววางใจในทีม 
โดยที่ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมนั้นสงผล
โดยตรงตอความฉลาดทางอารมณดวยน้ําหนักอิทธิพล
มากที่สุด ( β = .87, t=9.85)  รองลงมาคือ การรับรู
ความสามารถของทีม (β = .71, t=9.41) และความ
ไววางใจในทีม (β = .49, t=4.28) ตามลําดับ   แ ล ะ
ยังพบอิทธิพลโดยออมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
ของผูนําทีม (β = .75, t=8.68) ที่สงผลตอความเหนียว
แนนในทีมผานความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และความไววางใจในทีม  และพบ
อิทธิพลโดยออมของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนํา
ทีม (β = .42, t=4.17)   ที่สงผลตอความไววางใจในทีม
ผ า น ค ว ามฉล าดท า ง อ า ร มณ ข อ ง ที ม  ก า ร รั บ รู
ความสามารถของทีม แตไมพบอิทธิพลโดยตรงของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่สงผลตอความเหนียว
แนนในทีม แตพบอิทธิพลโดยตรงของความหลากหลาย
ของทีม (β = .09, t=2.28)   ที่สงผลตอความเหนียวแนน
ในทีม  
 3. อิทธิพลของตัวแปรสภาพแวดลอม
ภายนอกทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
  ผลการวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการสงผลโดยออม (β = .07, t=2.24) ตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนนใน
ทีม  แตไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
 4 .  อิทธิพลของตั วแปรสภาพแวดลอม
ภายนอกทีมที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีม 
  ผลการวิจัยพบวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการสงผลโดยตรง (β = .20, t=2.79)  ตอความ
เหนียวแนนในทีม   แตไมสงผลโดยตรงตอความไววางใจ
ในทีม  
 5. อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีมที่
สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
  ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของความ
ฉลาดทางอารมณของทีม (β = 57, t=5.17) ที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน และอิทธิพลโดยตรงของ
ความเหนียวแนนในทีม (β = .36, t=3.54) ที่สงผลตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน โดยอิทธิพลโดยตรงของ
ความฉลาดทางอารมณของทีมที่สงผลตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานมีมากกวาความเหนียวแนนในทีม  
และไมพบอิทธิพลโดยตรงของการรับรูความสามารถของ
ทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน และไมพบ
อิทธิพลของความไววางใจในทีมที่สงผลตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงาน  
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 สําหรับอิทธิพลโดยออมพบวาตัวแปรที่ มี
อิทธิพลมากที่สุดตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานคือ
ความไววางใจในทีม โดยมีอิทธิพลสงผานความเหนียว
แนนในทีม (β = .30, t=3.38) รองลงมาคือการรับรู
ความสามารถของทีมโดยพบวามีอิทธิพลโดยออมผาน
ความไววางใจในทีมและความเหนียวแนนในทีม (β = 
.08, t=2.88) 
 6.  อิทธิพลของตัวแปรกระบวนการทีม
บางตัวที่สงผลตอตัวแปรกระบวนการทีมบางตัว 
  ผลการวิจัยพบอิทธิพลโดยตรงของความ
ไววางใจในทีม (β = .83, t=11.02) ที่สงผลตอ ความ
เหนียวแนนในทีม  พบอิทธิพลโดยตรงของการรับรู
ความสามารถของทีม (β = .28, t=4.84) ที่สงผลตอ
ความไววางใจในทีม และพบอิทธิพลโดยตรงของความ
ฉลาดทางอารมณของทีม (β = .25, t=2.67) ที่มีตอ
ความไววางใจในทีม  
  สําหรับอิทธิพลโดยออมพบวาการรับรู
ความสามารถของทีม (β = .21, t=2.68) และความ
ฉลาดทางอารมณของทีม (β = .23, t=4.77) ที่สงผลโดย
ออมตอความเหนียวแนนในทีมผานความไววางใจในทีม 
โดยที่อิทธิพลโดยออมของการรับรูความสามารถของทีมที่
สงผลตอความเหนียวแนนในทีมผานความไววางใจในทีม
มีมากกวาอิทธิพลโดยออมของความฉลาดทางอารมณ
ของทีม 
 สรุปจากผลการวิจัย ไดวา ตัวแปรที่สงผลทั้ง
โดยตรงและโดยออมโดยมีอิทธิพลรวมมากที่สุดและมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต คือ 
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม (β = .77, 
t=7.47) รองลงมาคือ ความฉลาดทางอารมณของทีม   
(β = .65, t=6.21)ความเหนียวแนนในทีม (β = .30, 
t=3.38) ความไววางใจในทีม  (β = .30, t=3.38) การ
รับรูความสามารถของทีม (β = .08, t=2.88) การรับรู
การสนับสนุนจากองคการ     (β = .07, t=2.24) และ
ความหลากหลายในอายุงานของสมาชิกทีม (β = .03, 
t=1.96)   ตามลําดับ   นั่นหมายความวา   หากทีมขาม
สายงานมีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมมาก  มี
ความฉลาดทางอารมณของทีมมาก มีความเหนียวแนน
ในทีมมาก   มีความไววางใจในทีมมาก  มีการรับ รู
ความสามารถของทีมมาก มีการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการที่ดี และมีความหลากหลายของทีมมาก   ยิ่งทํา
ใหประสิทธิผลของทีมมากขึ้นตามไปดวย   
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากสมมติฐาน 1 ที่วา “ความหลากหลายของ
ทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานผานความเหนียวแนนในทีม” ผลการทดสอบ
พบวาความหลากหลายของทีมไมสงผลโดยตรงแต
สงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน
ผานความเหนียวแนนในทีม ดังนั้นผลการทดสอบสวน
หนึ่งไมสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว  แตที่สนับสนุน
สมมติฐานที่วาความหลากหลายของทีมสงผลโดยออม
ตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความเหนียวแนน
ในทีม หรืออธิบายอีกนัยหนึ่งวา ความหลากหลายของทีม
สงผลโดยตรงตอความเหนียวแนนในทีม และความ
เหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม 
ผลการวิจัยดังกลาวเปนไปตามแนวคิดที่วา ประสิทธิผล
ของทีมที่เปนผลมาจากการออกแบบองคประกอบตางๆ 
ภายในทีม (Team composition)  ใหมีความหลากหลาย
ในทีม โดยมีกระบวนการทีม เชน ความเหนียวแนนในทีม
เปนตัวเชื่อมโยง (Mcshane., & Von Glinow, 2005: 
271)  นั่นหมายความวาทีมที่มีประสิทธิผลนั้นจะตองผาน
กระบวนการพัฒนาใหสมาชิกในทีมเกิดความยึดมั่น 
มุงมั่นใสใจกับทีมและงานของทีมกอนจะพัฒนาไปสู
ความมีประสิทธิผลในทีม ในทํานองเดียวกันกับแนวคิด
ของ ดูบริน (Dubrin, 2005: 209) เนนใหเห็นถึง
ความสัมพันธระหวางความเหนียวแนนและประสิทธิผล
ของทีม  กลาววาทีมที่จะพัฒนาใหเกิดประสิทธิผลในทีม
จะตองทําใหสมาชิกในทีมมุงมั่น ตั้งใจ และตองการที่จะ
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อยูเปนสมาชิกของทีมตอไป นั่นหมายถึงทีมตองมีความ
เหนียวแนนเกิดขึ้น โดยที่ความเหนียวแนนในทีมนั้นจะ
เปนพื้นฐานที่สําคัญของความผูกพันในทีมซึ่งนําไปสูการ
ทํางานเพื่อใหไดผลงานที่ดีในที่สุด (Levi, 2001) ซึ่ง
แนวคิดนี้สอดคลองกับงานวิจัยของเพนเซอร (Panzer, 
2003)  ที่ศึกษาอิทธิพลของความเหนียวแนนที่สงผลตอ
ผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับนักเรียนที่ลงทะเบียน
เรียนวิชาจิตวิทยาในมหาวิทยาลัยนานาชาติฟอรลิดา 
พบวา ระดับของความเหนียวแนนที่มีมากขึ้นระหวาง
บุคคลสนับสนุนใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในทีม
ซึ่งนําไปสูการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน  และในทํานอง
เดียวกันกับงานวิจัยของ ฟลไลและวิลเล่ียม (Phillai, & 
Williams,  2002) ที่ศึกษาอิทธิพลของความเหนียวแนน
ในทีมที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของทีมงานที่ทํางานใน
สถานีดับเพลิงทางตะวันออกเฉียงใตของสหรัฐอเมริกา
พบวา ความเหนียวแนนในทีมความสัมพันธทางบวกกับ
ผลการปฏิบัติงาน   
 สําหรับการศึกษาความหลากหลายของทีมที่
สงผลตอความเหนียวแนนในทีมนั้น   เจคสัน  (Levi,  
2001:  239-241; citing  Jackson,  1992) ไดสังเคราะห
งานวิจัย (Meta-analysis) ที่ศึกษาผลกระทบของความ
หลากหลายของสมาชิกที่มีตอกระบวนการกลุม (ความ
เหนียวแนนและความขัดแยง) พบวา ความหลากหลาย
ของทีมนั้นสงผลตอความเหนียวแนนในทีม โดยความ
หลากหลายที่จัดอยูในกลุมประเภทความหลากหลายที่
สัมพันธกับลักษณะสวนบุคคล (Personal attribute) เชน 
เพศ อายุ เชื้อชาติ ทําใหเกิดความขัดแยงในทีม (ความ
เหนียวแนนในทีมต่ํา) สวนความหลากหลายที่จัดอยูใน
ประ เภทที่ สั มพั นธ กั บ ลักษณะหน าที่  ( Functional 
attribute) เชน ทกัษะ บุคลิกภาพ คานิยม พบวาหลักฐาน
ดานงานวิจัยมีจํากัด นั่นหมายความวายังไมชัดเจนที่จะ
สรุปวาความหลากหลายที่จัดอยู ในประเภทความ
หลากหลายที่สัมพันธกับหนาที่สงผลตอความเหนียวแนน
ในทีมอยางไร แตในขณะที่การศึกษาของเชฟคอทท และ
คนอื่นๆ  (Shapcott, et al, 2006)  พบวาทีมที่มีความ
หลากหลายทั้งในดานสัมพันธกับงานและในดานที่ไม
สัมพันธกับงานมากจะมีความเหนียวแนนในทีมนอย และ
จากการศึกษาของ เชฟคอทท และคนอื่นๆ  (Shapcott, 
et al, 2006)  พบวาทีมที่ความหลากหลายในดานที่ไม
สัมพันธกับงานสูงสงผลใหความเหนียวแนนในทีมต่ํา  
สําหรับในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ศึกษาความหลากหลาย
ดานอายุงานซึ่งเปนความหลากหลายที่สะทอนใหเห็นทั้ง
ความหลากหลายประเภทที่สัมพันธกับงาน (เกี่ยวกับ
หนาที่)  และประเภทที่ ไม สัมพันธกับงาน  ( เกี่ยวกับ
ลักษณะสวนบุคคล) เนื่องจากการที่บุคคลมีอายุงานมาก
จะบงชี้ถึงความเปนผูมีประสบการณและความเชี่ยวชาญ
ในงานมากดวย  ดั งนั้ นการที่ ทีม มีสมาชิกมีความ
หลากหลายของอายุงานมากยอมสะทอนใหเห็นวาทีมนั้น
มีความหลากหลายในดานประสบการณและความ
เชี่ยวชาญในงานของสมาชิกในทีมมากดวยเชนกัน  นั่น
หมายความวาหากทีมใดมีความหลากหลายดานอายุงาน
มากยอมจะทําใหความเหนียวแนนในทีมต่ํา หรือทีมที่มี
ความหลากหลายในอายุงานนอยทีมนั้นจะมีความเหนียว
แนนมาก ดังนั้นจากแนวคิดและงานวิจัยที่กลาวมา
ขางตนจึงนาจะทําใหสรุปไดวาความหลากหลายดานอายุ
งานของทีมนั้นสงผลตอความเหนียวแนนในทีม 
 ผลการวิจัยครั้งนี้ มีจุดที่นาสนใจอยูตรงที่
ทิศทางอิทธิพลของตัวแปรความหลากหลายที่จัดอยูใน
กลุมที่ สัมพันธกับลักษณะของบุคคลสงผลตอความ
เหนียวแนนในทีมนั้นมีความแตกตางจากแนวคิดและ
ผลงานวิจัยที่กลาวไวขางตน กลาวคือ ผลงานวิจัยขางตน
พบวาความหลากหลายในทีมดานที่สัมพันธกับลักษณะ
สวนบุคคลที่มีมากมีความสัมพันธในทิศทางลบกับความ
เหนียวแนนในทีม นั่นหมายความวา   เมื่อทีมมีความ
หลากหลายในทีมมากสงผลใหความเหนียวแนนในทีม
นอยดวย  แตผลการวิจัยครั้งนี้พบวาความหลากหลายใน
ดานที่สัมพันธกับลักษณะสวนบุคคลของสมาชิกในทีม 
คือ ความหลากหลายดานอายุงาน สงผลในทางบวกตอ
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ความ เหนี ยวแน น ในทีม   กล า วคื อ  ทีมที่ มี ความ
หลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมที่มากขึ้นทําให
ความเหนียวแนนในทีมจะมีมากขึ้นดวย ที่ผลจากการ
วิจัยเปนเชนนี้  อาจเนื่องมาจากธรรมชาติของงานที่
องคการมอบหมายใหทีมขามสายงานรับผิดชอบโดยสวน
ใหญนั้นเปนงานที่ตองพึ่งความเชี่ยวชาญและความรู
เฉพาะของบุคคลมาชวยในการแกปญหาในงาน  
(Parker, 2003)  ดังนั้นสมาชิกในทีมจะรูสึกวาหากทีมมี
สมาชิกที่มีความเชี่ยวชาญและประสบการณที่แตกตาง
กันมากจะทําใหทีมมีโอกาสที่จะแกปญหาที่เกิดขึ้นจาก
การทํางานของทีมไดดี   ซึ่ งอาจเกิดขอสงสัยไดวา
การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาความหลากหลายในดาน
อายุงานซึ่งไมไดเกี่ยวของโดยตรงกับความหลากหลาย
ดานความเชี่ยวชาญ  แตหากพิจารณาอยางลึกซึ้งและ
ละเอียดถี่ถวนมากขึ้น   จะพบวาความหลากหลายใน
ดานอายุงานของสมาชิกในทีมนั้นสะทอนถึงความ
หลากหลาย ใ น เ ชิ ง ทั กษ ะค ว าม เ ชี่ ย ว ช าญและ
ประสบการณในการทํางานที่แตกตางกันของสมาชิก หรือ
อาจกลาวไดวาทีมที่มีสมาชิกมีความแตกตางดานอายุ
งานมากนาจะสะทอนใหเห็นวาทีมนั้นมีสมาชิกที่มีทักษะ
และความเชี่ ยวชาญที่ ต างกันของสมาชิกมากใน
ขณะเดียวกัน ดังนั้น ผลงานวิจัยครั้งนี้จึงพบวา ความ
หลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมในทีมขามสาย
งานมีผลทําใหความเหนียวแนนในทีมสูงขึ้น นอกจากนี้   
จากการสัมภาษณสมาชิกในทีมขามสายงานจํานวนหนึ่ง    
พบวาการเขารวมทีมนี้เปนการเขารวมทีมตามหนาที่ที่
ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา    ซึ่งจะตองคงอยูใส
ใจกับงานและปฏิบัติหนาที่ใหสําเร็จลุลวงไปดวยดีใน
ฐานะตัวแทนของหนวยงานของตน ลักษณะของการคง
อยูและปฏิบัติหนาที่จนเสร็จเชนนี้เปนลักษณะหนึ่งที่
แสดงใหเห็นวาทีมมีความเหนียวแนนในดานงาน  และอีก
ประการอาจเปนเพราะบุคคลที่ ได เปนตัวแทนจาก
หนวยงานของตนใหเขารวมงานในทีมขามสายงานเกิด
ความรูสึกภาคภูมิใจที่ไดทํางานที่มีความทาทาย   เพราะ
งานที่ทีมขามสายงานไดรับมอบหมายสวนใหญเปนงาน
ในระดับองคการ   และไดมีโอกาสรวมงานกับบุคคลที่มี
ความเชี่ยวชาญมีความรูในดานอื่น ๆ  ที่แตกตางกันกับ
ตนเอง   ดังนั้นสมาชิกทีมอาจเกิดความรูสึกมีแรงจูงใจที่
อยากจะรวมทีมและมีความสัมพันธเกี่ยวของกับบุคคลที่
มีความรูความสามารถดานตางๆ ที่ตางจากตนทําใหได
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกัน       นําไปสูการ
พัฒนาตนเองและความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป  
ซึ่งความสัมพันธในลักษณะเชนนี้อธิบายไดดวยทฤษฎี
แรงจูงใจของแมคเคลแลนด (McClelland)  ที่อธิบายวา
บุคคลโดยธรรมชาติแลวตองการแสวงหาความเปนมิตร
กับบุคคลอื่น และตองการพัฒนาตนเพื่อไปสูความสําเร็จ
ในการงาน (Wood,  Wallance,  & J. Zeffane,  2001: 
139)  จากเหตุผลในสวนนี้อาจไดขอคิดวาความ
หลากหลายดานอายุงานของทีมที่สงผลตอประสิทธิผล
ของทีมนั้นอาจมีปจจัยเชื่อมแทรกคือแรงจูงใจในการเขา
รวมทีมเขามาเกี่ยวของดวย ดังนั้นการศึกษาครั้งตอไป
อาจศึกษาโดยการนําตัวแปรแรงจูงใจเขามาศึกษารวม
ดวย     ดวยเหตุผลที่กลาวมาขางตน  ทําใหสรุปไดวา
ความหลากหลายในดานอายุการทํางานของสมาชิก
สงผลในทางบวกตอความเหนียวแนนในทีม กลาวคือ ทีม
ที่สมาชิกในทีมมีความแตกตางกันในอายุงานมาก จะทํา
ใหบุคคลในทีมอยากเขารวมงานกับทีมและรักษาความ
เปนสมาชิกอยูในทีมตอไป นั่นหมายถึงทีมมีความเหนียว
แนนสูงนั่นเอง  
  ส ว น ผ ล ก า ร ท ด ส อ บ ที่ พ บ ว า ค ว า ม
หลากหลายของทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผล
ของทีมขามสายงานนั้น   อาจเนื่องมาจากความ
หลากหลายของประสบการณทํางานของสมาชิกในทีมยิ่ง
มีมากอาจเปนส่ิงที่ทําใหทีมยิ่งตองใชเวลาในการเรียนรู  
ปรับตัว และผานกระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคม
ระหวางสมาชิกในทีมเพื่อการสรางความรวมมือ สราง
งาน  และเพิ่มความผูกพันตอเปาหมายของทีมและ
กระบวนการจัดการในเรื่องกระบวนการภายในกลุมงาน 
(Levi, 2002: 241-242) จึงทําใหความหลากหลายในอายุ
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งานของสมาชิกไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม 
แตอาจขึ้นอยูกับการทําใหสมาชิกทีมไดพัฒนาความรูสึก
ผูกพันและตองการทํางานรวมกันไดมากนอยเพียงไร  
และหากพิจารณาเหตุผลดานงานวิจัยที่นํามาสนับสนุน
การตั้งสมมติฐานนั้น แมวางานวิจัยที่นํามาสนับสนุนจะมี
การศึกษาในเรื่องเดียวกัน แตก็มีความแตกตางในบริบท
ของกลุมตัวอยาง สถานการณ  ซึ่งอาจเปนเหตุผลทําให
กา รวิ จั ย ในครั้ ง นี้ มี ผลที่ ไ ม สอดคล อ งกั น ได  เ ช น 
ผลงานวิจัยของ ดราช  ซาฮาวี และโสเมช (Drach 
Zahavy, & Somech, 2002) ที่ไดศึกษาความ
หลากหลายในดานอายุของสมาชิกในทีมกับประสิทธิผล
ของทีมกับทีมเจาหนาที่ประจําโรงเรียนทางตอนเหนือของ
ประเทศอิสราเอล ผลการศึกษาพบวาทีมที่มีสมาชิกที่มี
ความแตกตางดานอายุและหนาที่มาก ความแตกตางนั้น
จะสนับสนุนใหทีมเกิดประสิทธิผลในการทํางานมากกวา
ทีมที่มีความแตกตางกันในดานอายุและหนาที่นอยกวา  
จะเห็นไดวางานวิจัยนี้ กลุมตัวอยางคือทีมเจาหนาที่
ประจําโรงเรียน งานที่ทํามีความเกี่ยวของกับเรื่องการ
จัดการเรียนการสอนในโรงเรียนซึ่งมีความแตกตางจาก
งานดานการพัฒนาผลิตภัณฑของทีมที่เปนกลุมตัวอยาง
ในงานวิจัยครั้งนี้  นอกจากนี้ทีมที่ใชในศึกษาครั้งนี้เปน
ทีมขามสายงานซึ่งตางจากทีมในงานวิจัยของดราช  ซา
ฮาวี และโสเมช ที่เปนการศึกษากับทีมงานที่ไมไดระบุ
เจาะจงวาเปนทีมขามสายงาน 
 ดวยเหตุผลที่กลาวมาทั้งหมดขางตน อาจเปน
เหตุ ผลที่ ทํ า ให ผลงานวิ จั ยค รั้ ง นี้ ไ ม พบว าความ
หลากหลายดานอายุงานของสมาชิกทีมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   แตพบวาความ
หลากหลายในอายุงานของทีมสงผลโดยออมผานความ
เหนียวแนนในทีม  ผลการวิจัยครั้งนี้แสดงใหเห็นวาผล
การศึกษามีความแตกตางจากสมมติฐานที่ตั้งไวใน
บางสวน จึงควรมีการศึกษาวิจัยเพื่อยืนยันผลใหชัดเจน
ยิ่งขึ้นตอไป 
  จากสมมติฐาน 2 ที่วา  “ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูนําทีมสงผลโดยตรงและโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความฉลาดทาง
อารมณของทีม การรับรูความสามารถในการทํางานเปน
ทีม ความไววางใจภายในทีม และความเหนียวแนนใน
ทีม”  ผลการทดสอบพบวาภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูนําทีมไมสงผลโดยตรง แตสงผลโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความฉลาดทาง
อารมณของทีม การรับรูความสามารถในการทํางาน
เปนทีม ความไววางใจภายในทีม และความเหนียว
แนนในทีม  ดังนั้นจึงสนับสนุนสมมติฐาน 2  เพียง
บางสวน  กลาวคือ สวนที่สนับสนุนนั้น อธิบายไดวาการที่
ทีมจะเกิดประสิทธิผลมากขึ้นเทาใด  ทีมจะตองมีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม  ความฉลาดทาง
อารมณในทีม มีความไววางใจซึ่งกันและกัน  มีความ
เชื่อม่ันในความสามารถของทีม และมีความรูสึกเหนียว
แนนผูกพันกับทีมมากขึ้นดวย  ดังนั้นจึงแสดงใหเห็นวา
ผูนําทีมเปนบุคคลที่มีบทบาทสําคัญเปนอยางยิ่งตอการ
พัฒนาและเปลี่ยนแปลงกระบวนการตางๆ ภายในทีม
กอนที่ทีมจะมุงไปสูทิศทางที่ทําใหเปาหมายของทีมสําเร็จ 
บทบาทและพฤติกรรมของผูนําที่จําเปนตอทีมในการ
แกปญหา การบริหารโครงการ หรือการบริหารนโยบาย
ของผูนําทีมในทีมขามสายงานควรมีลักษณะผูนําการ
เปล่ียนแปลง ไดแก 1) ดานวิสัยทัศน (Envisioning)  การ
สรางความแจมชัดในวัตถุประสงคเชิงกลยุทธหรือมี
วิสัยทัศนดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิดความยึดมั่น
ผูกพันจากสมาชิกของทีม การชวยทีมใหเขาใจและ
พัฒนาสมมติฐานและสรางรูปแบบทางความคิดในการ
พิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ที่เกี่ยวกับ
งาน การเสนอสรางสรรคความคิดตางๆ และสนับสนุนทีม
ให มีการพิจารณากลยุทธดานการปฏิบัติงานที่ เปน
นวัตกรรมใหม   2) ดานการจัดการ (Organizing) การ
วางแผนและกําหนดและจัดสรรเวลาในกิจกรรมตางๆ 
ของทีมใหเกิดความรวมมือประสานกันและสามารถทําให
โครงการตางๆ เสร็จตามเวลาที่กําหนด  การชวยทีมสราง
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มาตรฐานและวิธีการเพื่อประเมินความกาวหนาและผล
การปฏิบัติ งาน   จัดวางและดําเนินการประชุมเพื่อ
แกปญหาและตัดสินใจในแนวทางใดแนวทางหนึ่งอยาง
เปนระบบ  3) ดานการผสมผสานทางสังคม (Social 
Integrating)   กระตุ น ให เ กิ ดความไว ว า ง ใจอย า ง
เหมาะสม  เกิดการยอมรับ และการมีสวนรวมระหวาง
สมาชิกในทีม สนับสนุนการติดตอส่ือสารแบบเปด การมี
สวนรวมอยางยุติธรรม อดทนอดกลั้นกับความคิดตางๆ ที่
คัดคานไมเห็นดวย การประนีประนอมความขัดแยงที่
เกิดขึ้นระหวางสมาชิก และการชวยพวกเขาหาสภาวะที่
เปนกลาง  และ4) ดานภายนอก  (External spanning) 
ดูแลสภาพแวดลอมภายนอกทีมใหสนองความตองการ
ของลูกคาเปนหลัก  ควบคุมการเกิดของปญหา และ
กระบวนการทางการเมืองที่จะมีผลกระทบตอทีม สรางให
ทีมมีภาพลักษณที่ดีและเปนที่ยอมรับตอบุคคลภายนอก 
 สามารถทําใหบุคคลภายนอกทีมใหการสนับสนุนดาน
ทรัพยากร การยอมรับ การชวยเหลือ และการมีสวนรวม
อยางเหมาะสม  (Yukl,  2002: 312; citing Barry, 1991) 
  ดังนั้นผูนําทีมขามสายงานนั้นมีสวนสําคัญที่
ทําใหทีมพัฒนาความเชื่อม่ันในความสามารถของทีมใน
การทํางาน  มีบรรทัดฐานทางสังคมรวมกันในการบริหาร
จัดการกระบวนการทางอารมณในแนวทางที่ทําใหเกิด
ความไววางใจกัน จนในที่สุดสมาชิกในทีมเต็มใจและให
ความรวมมือมุงมั่นที่จะคงอยูเปนทีม และเกิดประสิทธิผล
ของงานในที่สุด  ผลงานวิจัยครั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัย
หลายเรื่อง  ไดแก  งานวิจัยของจิวเลสไพและแมนน 
(Gillespie, & Mann, 2004)  ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความไววางใจในทีมวิจัย
และพัฒนาในโครงการของรัฐบาลในประเทศออสเตรเลีย
พบวา ผูนําการเปลี่ยนแปลงในทุกองคประกอบ คือ การ
สรางพลังศรัทธา การมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ การ
สรางแรงบันดาลใจ การกระตุนทางปญญา และการ
คํานึงความเปนปจเจกบุคคลมีอิทธิพลทางบวกกับความ
ไววางใจของสมาชิกในทีม  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับ
งานวิจัยของ อารโน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold,  
Barling, & Kelloway,  2001)  ศึกษาถึงผลของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่สงผลตอความไววางใจ  พบวา 
ในขณะที่ทีมมีคานิยมและบรรทัดฐานของทีมอยางแรง
กลาภายในทีม ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีผลทางบวก
ตอความไววางใจ  สําหรับผลการวิจัยครั้งนี้ยังพบวา
ภาวะผูนําการเปล่ียนแปลงของผูนําทีมมีอิทธิพล
โดยตรงทางบวกมากที่สุดตอความฉลาดทางอารมณ 
ของทีม งานวิจัยที่สนับสนุนความคิดนี้ ไดแก งานวิจัย
ของ สตับส (Stubbs, 2005)  ซึ่งไดตรวจสอบถึง
ความสัมพันธของความฉลาดทางอารมณของผูนําทีมที่มี
อิทธิพลตอการพัฒนาเชาวนอารมณระดับกลุมใน
หนวยงานทหาร  พบวาความฉลาดทางอารมณของผูนํา
ทีมมีความสัมพันธกับการแสดงออกในบรรทัดฐานทาง
สังคมเกี่ยวกับความสามารถทางอารมณของทีมทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับระหวางกลุม  ถึงแมวา
ผลงานวิจัยของสตับสจะไมไดศึกษาเรื่องความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของทีมกับความฉลาด
ทางอารมณของทีมโดยตรงก็ตาม แตก็พอที่จะชี้ใหเห็นได
วา การแสดงออกทางดานอารมณของผูนําทีมเปนสวน
หนึ่งของภาวะผูนําทีม โดยเฉพาะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leaders) ซึ่งจะตองสรางศรัทราและ
บารมี ใหเกิดขึ้นกับตน พรอมเปนแบบอยางตอสมาชิกคน
อื่นๆ ในทีม พฤติกรรมที่เปนแบบอยางที่ดีนั้น สวนหนึ่งมา
จากการควบคุมและแสดงออกซึ่งอารมณและพฤติกรรมที่
จะทําใหงานสําเร็จ ส่ิงเหลานี้มีความสัมพันธและเปนสวน
หนึ่งของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง   และทําใหกลุม
พัฒนาไปสูบรรทัดฐานทางสังคมที่เปนองคประกอบของ
ความฉลาดทางอารมณของทีมได ดังนั้นจึงกลาวไดวา
ผูนําการเปลี่ยนแปลงเปนบุคคลสําคัญที่สามารถสราง
อิทธิพลใหทีมสรางบรรทัดฐานทางสังคมรวมกันเพื่อ
บริหารและจัดการทางอารมณของทีมได  นอกจากนี้ใน
การวิจัยครั้งนี้พบวาทีมที่มีภาวะผูนําการเปล่ียนแปลง
ของผูนําทีมสูงจะมีการรับรูความสามารถของทีมสูง 
ซึ่งตรงกับผลงานวิจัยของอารโน บารลิง และคีลโลเวย  
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(Arnold,  Barling, & Kelloway,  2001)  ที่ศึกษาถึงผล
ของภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง  การรับรูความสามารถ
ของทีม  โดยกลุมตัวอยางเปนทีมที่ตั้งขึ้นเพื่อทํางาน
ใหกับหลักสูตรบริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของชาวแคน
นาดา   ผลการศึกษาพบวา ขณะที่ทีมมีคานิยมและ
บรรทัดฐานของทีมอยางแรงกลาภายในทีมนั้น ภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงมีผลทางบวกการรับรูความสามารถของ
ทีม  และผลงานวิจัยครั้งนี้ยังชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมที่มีผลโดย
ออมตอความเหนียวแนนในทีมผานความไววางใจ
ในทีม  ขอคนพบนี้สอดคลองกับแนวคิดที่วา ผูนําทีม
สามารถเปนผูทําใหความเหนียวแนนในทีมมีมากขึ้นได
โดยการสนับสนุนใหสมาชิกมีปฏิสัมพันธระหวางกันมาก
ขึ้น เปนการลดความแตกตางของสถานภาพ และทําให
สมาชิกแนใจวาทุกคนในทีมจะสนับสนุนและไววางใจซึ่ง
กันและกัน  (Levi,  2001: 66) 
 การที่ผลการทดสอบพบวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูนําทีมไมส งผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมนั้น อาจเนื่องมาจากบทบาทของ
ผูนําในทีมขามสายงานมีความแตกตางจากบทบาทของ
ผูนําทีมประเภทอื่นๆ  ตรงที่ผูนําในทีมขามสายงานไมได
เปนผูที่มีบทบาทในการมอบหมายหรือเปนผูออกคําส่ัง 
แตจะตองเปนผูกระตุนใหสมาชิกรวมกันดําเนินกิจกรรม
ของทีมดวยความเชื่อในสมาชิกคนอื่นของทีมวาจะ
สามารถชวยสนับสนุนและรวมกันรับผิดชอบในสิ่งที่ได
ตัดสินใจ  จะไมบริหารจัดการในกิจกรรมทั้งหมด แตจะ
ใหความชวยเหลือและทําใหแนใจวาความพยายามของ
ทีมเปนส่ิงที่นําไปสู เปาหมายขององคการ  (Parker,  
2003)  บทบาทของผูนําในทีมขามสายงานจึงมีเปาหมาย
เนนไปที่การสรางปฏิสัมพันธทางสังคมระหวางสมาชิกใน
ทีม  (Yukl,  2002: 312; citing Barry, 1991) ซึ่งเปนส่ิงที่
สนับสนุนใหเกิดกระบวนการภายในที่เอื้อประโยชนตอ
ผลสําเร็จในงาน  เชน ความไววางใจในทีม ความฉลาด
ทางอารมณของทีม ความเหนียวแนนในทีม และการรับรู
ความสามารถของทีม เปนตน ประกอบกับธรรมชาติของ
ทีมขามสายงานนั้นสมาชิกมีพื้นฐานการทํางานและ
ความเชี่ยวชาญในดานที่ตางกัน  อาจเปนการยากที่จะ
ผสมผสานความคิด เห็นและความเชี่ ยวชาญเพื่ อ
แกปญหาในงานโดยไมใหเกิดความขัดแยงที่ไมกอใหเกิด
ประโยชนกับทีม และงานที่มอบหมายใหทีมรับผิดชอบ
คอนขางยากและซับซอน  ดังนั้นทําใหผูนําในทีมขามสาย
งานตองมุงเนนที่การจัดการปญหาเหลานี้เพิ่มขึ้นจาก
หนาที่อื่นๆ   และจากขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณ
สมาชิกทีมขามสายงานจํานวนหนึ่งที่ เปนกลุม
ตัวอยางยังชี้ใหเห็นวาทีมขามสายงานนั้นไมไดมีผูนําของ
สมาชิกโดยตําแหนงอยางชัดเจน สมาชิกสวนใหญมี
ตําแหนงอยูระดับใกลเคียงกัน ทุกคนมีโอกาสเปนผูนําทีม
ได  ขึ้นอยูกับลักษณะของงานและปญหาที่ทีมตองแกไข
ในขณะนั้นวามีความเกี่ยวของและตองใชความสามารถ
ความเชี่ยวชาญในดานใดเปนหลัก  สมาชิกคนใดที่มี
ความเชี่ยวชาญและชํานาญในดานนั้นก็จะกลายเปน
ผูนําทีม จากเหตุผลที่กลาวมาขางตน จึงนาจะสรุปไดวา
ผูนําของทีมขามสายงานมีบทบาทหนาที่เนนไปที่การ
สรางใหเกิดกระบวนการปฏิสัมพันธทางสังคมภายในทีม 
นอกจากนี้หากพิจารณาถึงงานวิจัยที่นํามาสนับสนุนการ
ตั้งสมมติฐาน แมวาจะมีสวนที่เหมือนกันกับงานวิจัยใน
ครั้งนี้    แตมีสวนที่แตกตางกัน เชน วัตถุประสงคและ
เปาหมายของการกอตั้งทีม และเก็บขอมูลจากกลุม
ตัวอยางที่มีลักษณะตางกัน หนวยงานที่ศึกษาครั้งนี้เก็บ
รวบรวมขอมูลเจาะจงเฉพาะที่อุตสาหกรรมชิ้นสวนยาน
ยนตเทานั้น สวนทีมที่ศึกษาในงานวิจัยที่นํามาสนับสนุน
นั้นกลุมตัวอยางเปนทีมที่นั้นเก็บขอมูลจากหนวยงาน
หล า ยป ร ะ เ ภ ท  เ ช น  อุ ต ส า ห ก ร ร ม ก า ร สื่ อ ส า ร  
อุตสาหกรรมกอสราง   ธุรกิจธนาคาร  อุตสาหกรรม
พลังงาน ธุรกิจโฆษณา  ซึ่งอาจทําใหผลการวิจัยอาจทํา
ใหผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของ
ผูนําทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม แตสงผาน
กระบวนการทีมบางกระบวนการกอน เชน งานวิจัยของ 
โอซารอลไล (Ozaralli, 2003)  ที่สํารวจความสัมพันธของ
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงกับความมีประสิทธิผลของทีม 
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โดยกลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัทเอกชนของชาวตุรกี 
ซึ่งมาจากอุตสาหกรรมที่แตกตางกัน  เปนตน ดังนั้น ดวย
เหตุผลตางๆ ที่กลาวมาขางตนทําใหผลการวิจัยพบวา
ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมจึงไมไดสงผล
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีมแตสงผลโดยออมผาน
ความฉลาดทางอารมณของทีม การรับรูความสามารถใน
การทํางานเปนทีม ความไววางใจภายในทีม ความเหนียว
แนนในทีม  ซึ่งขอคนพบจากผลงานวิจัยในครั้งนี้เปนส่ิงที่
ยังคงตองการการได รับการศึกษาเพื่อยืนยันในผล
การศึกษาตอไป   
 น อ ก จ า ก นี้ ยั ง พ บ ว าภ า ว ะ ผู นํ า ก า ร
เปล่ียนแปลงของผูนําทีมไมสงผลโดยตรงตอความ
เหนียวแนนในทีม แตสงผลโดยออมผานความ
ไววางใจในทีม  ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากงานวิจัยที่นํามา
สนับสนุนในการตั้งสมมติฐานถึงแมจะศึกษาตัวแปร
เดียวกัน อยางไรก็ตามก็มีความแตกตางกันในบริบท
ลักษณะกลุมตัวอยางและลักษณะงาน ทําใหผลการวิจัย
ในครั้งนี้ใหผลที่ไมสอดคลองกันในทุกประเด็น  เชน ใน
งานวิจัยของอารโน บารลิง และคีลโลเวย  (Arnold, 
Barling, & Kelloway,  2001)  พบวาอิทธิพลของภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในกลุม ซึ่ง
ศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนทีมตามสายงาน ที่ตั้งขึ้นเพื่อ
ทํางานใหกับหลักสูตรบริหารธุรกิจที่โรงเรียนธุรกิจของ
ชาวแคนนาดา ลักษณะงานเปนงานดานการจัดการเรียน
การสอนซึ่งตางจากงานดานการผลิตดังเชนกลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ นอกจากนี้เมื่อพิจารณาธรรมชาติ
ของทีมขามสายงานนั้นพบวาการที่สมาชิกในทีมมีความ
เชี่ยวชาญและความสามารถในดานที่ตางกัน มีพื้นฐาน
การคิดที่ตางกัน อาจเปนการยากตอการที่จะทําให
สมาชิกยอมรับความคิดเห็นของกันและกัน  เนื่องจาก
ความชํานาญในหนาที่ที่แตกตางกันกับสมาชิกคนอื่นๆ 
ทําใหตางฝายตางมีแนวโนมที่จะยึดมั่นตอแนวความคิด
และวิธีการของตน ประกอบกับการที่ไมไดมีความคุนเคย
หรือรูจักกันเมื่อเทียบกับทีมตามสายงานซึ่งทํางานรวมกัน
ในหนาที่เปนประจํา  ดังนั้นความเหนียวแนนในทีมไมเปน
ผลมาจากภาวะผูนําโดยตรง แตภาวะผูนําทีมสงผล
ทางออมตอความเหนียวแนนผานความไววางใจ อาจเปน
เพราะผูนําทีมขามสายงานควรเขาใจลักษณะงาน เขาใจ
ปญหาของทีมและเขาใจวาความเชี่ยวชาญของสมาชิก
แตละคนนั้นจะไปสัมพันธเกี่ยวของกับความสําเร็จในงาน
ของทีมอยางไร นอกจากนั้นยังตองชี้ใหสมาชิกทีมเลงเห็น 
เกิดความเขาใจ ยอมรับ และใหความไววางใจวาความ
เชี่ยวชาญของสมาชิกคนอื่นๆ ในทีม จะเปนสวนหนึ่งที่ทํา
ใหเกิดความสําเร็จของงานได (Yulk, 2006: 331)  จาก
เหตุผลที่กลาวมานี้ทํ าให เห็นวาภาวะผูนํ าทีมการ
เปล่ียนแปลงของทีมไมไดมีอิทธิพลโดยตรงตอการสราง
ความเหนียวแนนในทีมไดแตจะตองเปนผูที่ผสมผสาน
ทรัพยากร และคุณลักษณะตางๆ ของสมาชิกทีมใหเกิด
กระบวนการภายในทีมที่กระตุนและจูงใจใหสมาชิก
พรอมใจกันที่จะทํางานใหกับทีม ซึ่งกระบวนการภายใน
นั่นคือความไววางใจกันและกันนั่นเอง  ดวยเหตุผล
ดังกลาวจึงทําใหภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของผูนําทีม
ไมสงผลโดยตรงตอความเหนียวแนนในทีมแตจะสงผาน
ความไววางใจในทีม 
 จากสมมติฐาน 3  ที่วา “การรับรูการ
สนับสนุนจากองคการสงผลโดยตรงและโดยออมตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานความไววางใจ
ภายในทีม และความเหนียวแนนในทีม” ผลการทดสอบ
พบวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการไมสงผล
โดยตรงและโดยออมผานความไววางใจในทีม แต
พบวาสงผลโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานผานความเหนียวแนนในทีม ขอคนพบนี้สนับสนุน
สมมติฐาน 2  เปนบางสวน ในสวนที่สนับสนุนนั้น อธิบาย
ไดวาการที่ทีมจะเกิดประสิทธิผลมากขึ้นเทาใด  ทีม
จะตองรับรูการสนับสนุนจากองคการและมีความเหนียว
แนนมากขึ้นตามไปดวย ซึ่งแสดงใหเห็นวาองคการมีสวน
สําคัญตอการพัฒนางานของทีมเปนอยางมากโดยใหส่ิง
อํานวยความสะดวก ดูแลเอาใจใสในส่ิงตางๆ กับทีม 
สมาชิกในทีมจะจูงใจและกระตุนใหสมาชิกใสใจกับงาน
ของทีมและรักษาความเปนทีมจนเปาหมายของทีม
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บรรลุผลสําเร็จ  ซึ่งลักษณะดังกลาวนี้สอดคลองกับ
แนวคิดของโรดสและไอเซนเบอเกอ (Rhoades, & 
Eisenberger, 2002) ที่กลาวถึงความสัมพันธระหวาง
การรับรูการสนับสนุนจากองคการกับความเหนียวแนนใน
ทีมวา การสนับสนุนกอใหเกิดความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการ (Organizational commitment) ความรูสึกที่
สัมพันธกับงาน (Job-related affect) และตอบสนอง
ความรูสึกที่สงผลตองานในทางความพึงพอใจในงาน 
และอารมณทางบวก  ซึ่งงานวิจัยที่สนับสนุนผลการวิจัย
ครั้งนี้ ไดแก งานวิจัยของ ออสกา  และคนอื่นๆ  (Osca, 
et al,  2005) ศึกษาเรื่องการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการและความสามารถของทีมกับทีมงานใน
โรงงานผลิตรถยนต โดยพบวา การรับรูการสนับสนุนจาก
องคการสงผลใหสมาชิกเกิดความผูกพันในงาน  ใน
ทํานองเดียวกันงานของลิอู (Liu,  2004) พบวาการรับรู
การรับรูการสนับสนุนจากองคการในระดับสูงจะทําให
พนักงานมีความรูสึกผูกพันกับองคการ (Sense of 
obligation)    
 อยางไรก็ตามขอคนพบจากงานวิจัยครั้งนี้
แสดงใหเห็นวาการรับรูการสนับสนุนจากองคการไม
สงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานผานความไววางใจในทีม หรือกลาวอีก
นัยวา การรับรูการสนับสนุนจากองคการไมสงผลโดยตรง
ตอความไววางใจและประสิทธิผลของทีม และความ
ไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม ซึ่ง
หากพิจารณาในสวนของงานวิจัยที่นํามาสนับสนุนการ
ตั้งสมมติฐานนั้น ถึงแมจะมีการศึกษาในเรื่องเดียวกัน 
อยางไรก็ตามก็มีความแตกตางในบริบทขอบเขตของตัว
แปรที่ศึกษาและการออกแบบการวิจัย เชน งานวิจัย
ของคิม (Kim,  2004)  ซึ่งศึกษาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการในดานการเงิน และดานอารมณความรูสึก 
(Financial and affective organizational support) ซึ่ง
เนนทั้งส่ิงที่เห็นรูปธรรมและนามธรรม  สวนงานวิจัยครั้งนี้
ศึกษาการรับรูการสนับสนุนเนนไปในสิ่งที่เปนรูปธรรม 
ไดแกรางวัลตอบแทน  การศึกษา และวิทยาการตางๆ  
นอกจากนี้งานของคิมเปนการศึกษาความสัมพันธกัน
ระหวางการรับรูการสนับสนุนจากองคการกับประสิทธิผล
ของงาน แตงานวิจัยครั้งนี้ศึกษาวาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดประสิทธิผลในทีม  
ดังนั้นดวยความแตกตางนี้อาจเปนเหตุผลทําใหการวิจัย
ในครั้ งนี้ มีผลที่ ไมสอดคลองกันได    อยางไรก็ตาม
ผลงานวิจัยครั้งนี้ไมไดช้ีชัดวาการรับรูการสนับสนุนจาก
องคการไมมีอิทธิพลที่จะทําใหเกิดประสิทธิผลในทีมได
เลย แตมีอิทธิพลในโดยออมผานความเหนียวแนนในทีม 
เนื่องจากทีมขามสายงานสมาชิกมีความตางกันในสาย
งาน ไมไดทํางานรวมกันเปนประจํา ความคุนเคยอาจมี
ไมมากนัก ดังนั้นตองสรางแรงดึงดูดใหสมาชิกมีความใส
ใจกับทีมมากเพียงพอกอนที่จะบรรลุในประสิทธิผลของ
ทีมในที่สุด 
 จากสมมติฐาน 4  ที่วา  “ความฉลาดทาง
อารมณของทีม การรับรูความสามารถในการทํางานเปน
ทีม  และความเหนียวแนนในทีมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน” ผลการทดสอบ
สนับสนุนสมมติฐานเปนบางสวน กลาวคือ การรับรู
ค ว ามส าม า รถขอ งที ม ไม ส ง ผล โดยตร งต อ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน แตพบวาความ
ฉลาดทางอารมณ และความเหนียวแนนในทีมสงผล
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน อธิบาย
ไดวาทีมที่มีความฉลาดทางอารมณของทีมและความ
เหนียวแนนในทีมมากขึ้นเทาใดทีมนั้นจะมีประสิทธิผลใน
ทีมมากขึ้นดวย ซึ่งแนวคิดและงานวิจัยที่สนับสนุนวา
ความเหนียวแนนสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานนั้นไดอธิบายในการอภิปรายผลสมมติฐานที่ 
1   ในสวนที่พบวาทีมที่มีความฉลาดทางอารมณของ
ทีมสูงจะมีประสิทธิผลของทีมสูงตามไปดวย เปนไป
ตามแนวคิดประสิทธิผลของทีมที่กลาวไววาทีมจะเกิด
ประสิทธิผลในทีมไดนั้นทีมตองสรางบรรทัดฐานทาง
สังคมรวมกันในการบริหารกระบวนการทางอารมณของ
สมาชิก กลุมตนและกลุมอื่นๆ ในแนวทางที่ทําใหเกิด
ความไววางใจ ความเปนเอกลักษณ และความมั่นใจใน
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ความสามารถของทีม  (Druskat, & Wolff, 2001a) ซึ่ง
เปนไปตามผลงานวิจัยของสตับส (Stubbs, 2005)  ที่
พบวาความฉลาดทางอารมณของทีมมีความเกี่ยวของกับ
ผลงการปฏิบัติงานของทีม โดยที่ความฉลาดทางอารมณ
ของกลุมจะสงผลทางบวกตอผลการปฏิบัติงานของทีม 
ดังนั้นสามารถยืนยันใหเห็นชัดเจนวา ทีมที่มีความฉลาด
ทางอารมณในทีมสูงจะมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จ
ในงานสูงดวยเชนกัน 
 อยางไรก็ตามขอคนพบจากผลงานวิจัยครั้ง
นี้ไมไดยืนยันวาทีมที่มีความเชื่อมั่นในความสามารถ
ของทีมสูงจะสงผลใหทีมเกิดความสําเร็จไดโดยตรง 
ทั้งนี้เปนเพราะลักษณะงานที่องคการมอบหมายใหทีม
ขามสายงานที่ศึกษาทํา สวนใหญเปนงานที่เกี่ยวของกับ
การแกปญหาดานผลิตภัณฑซึ่งเปนงานที่มีความซับซอน
ระดับหนึ่ง  ความซับซอนของงานทําใหทีมจําเปนตอง
พึ่งพาอาศัยความเชี่ยวชาญและชํานาญของกันและกัน  
(Parker, 2003) ซึ่งการทํางานรวมกันกับบุคคลที่มี
ความสามารถในดานที่ตางกันในงานที่ซับซอนนี้  บุคคล
ในทีมจะมีความเชื่อม่ันในระดับหนึ่งวาทีมมีโอกาสที่จะ
บรรลุผลสําเร็จในงานได แตดวยลักษณะของสมาชิกใน
ทีมขามสายงานสมาชิกทีมตางก็มาจากตางฝายกันซึ่ง
ไมไดทํางานรวมกันเปนประจํา ความคุนเคยนั้นไมเทากับ
บุคคลทีมงานที่อยูในฝายเดียวกัน  ความเชื่อม่ันใน
ความสามารถของทีมอันเกิดจากความชํานาญดานตางๆ 
ของสมาชิกในทีมอาจยังไมเพียงพอที่จะทําใหทีมนั้นเกิด
ประสิทธิผลในทีมได  แตอาจตองผานการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางกันจนสมาชิกในทีมเกิดความรูสึกไววางใจซึ่งกัน  
เมื่อเกิดความไววางใจกันแลวจะทําใหสมาชิกมีความ
มุงมั่นใสใจกับงานและรักษาความเปนสมาชิกของทีม (มี
ความเหนียวแนนในทีม) จนในที่สุดเกิดเปนความสําเร็จ
ในงานของทีมในที่สุด และเหตุผลอีกประการที่เกี่ยวกับ
งานวิจัยที่นํามาสนับสนุนการตั้งสมมติฐาน มีเหตุผล
คลายกับสมมติฐานขออื่นที่พบวาผลการศึกษาไมเปนไป
ตามสมมติฐาน กลาวคือ ถึงแมจะมีการศึกษาในเรื่อง
เดียวกัน แตก็มีความแตกตางในบริบทของขอบเขตของ
ตัวแปรที่ศึกษา ลักษณะงาน และลักษณะของทีม  เชน  
เชน งานวิจัยของ พีสโคโซไลโด (Pescosolido,  2003) 
ศึกษาการรับรูความสามารถในดานความสําเร็จของงาน 
และเปนการศกึษาทีมงานที่เปนนักศึกษาในมหาวิทยาลัย  
การศึกษาในครั้งนี้ศึกษาการรับรูความสามารถของทีมใน
ดานการทํางานรวมกันเปนทีม   กลุมตัวอยางเปนทีมขาม
สายงานและเปนงานดานการผลิต จึงอาจเปนเหตุผลทํา
ใหการวิจัยในครั้งนี้มีผลที่ไมสอดคลองกันไดโดยตรง  
 นอกจากนี้ผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงอิทธิพล
ของความฉลาดทางอารมณของทีมสงผลโดยตรงตอ
ความไววางใจในทีม  ทั้งนี้เนื่องจากทีมที่มีความฉลาด
ทางอารมณ  สมาชิกจะรวมกันสรางบรรทัดฐานเพื่อ
จัดการกับอารมณของสมาชิกและกลุมอื่นๆ จนในที่สุดทํา
ใหเกิดความรูสึกรวมในการไววางใจทีม นั่นหมายถึง
สมาชิกในทีมที่มีความฉลาดทางอารมณสูงจะสามารถ
พัฒนาความไววางใจในทีมที่ สูงตามไปดวยนั่นเอง 
(Druskat, & Wolff, 2001a)  เชนเดียวกันผลการวิจัยนี้
แสดงใหเห็นถึง อิทธิพลของการรับรูความสามารถ
ของทีมสงผลโดยตรงตอความไววางใจในทีม อาจ
กลาวไดวาการที่บุคคลหนึ่งจะมีความไววางใจในสิ่งใดสิ่ง
หนึ่งนั้นเปนผลมาจากความเชื่อในความสามารถความมี
ศักยภาพของทีม (Competence belief) เปนส่ิงสําคัญ  
(Castelfranchi, &  Falcone, n.d.: 3)  ดังนันจึงสรุปได
วาการรับรูความสามารถของทีมเปนส่ิงที่ทําใหทีมเกิด
ความไววางใจขึ้นได   
 จากสมมติฐาน 5  ที่วา “ความไววางใจในทีม
สงผลโดยตรงและโดยออมตอประสิทธิผลของทีมขาม
สายงานผานความเหนียวแนนในทีม”  ผลการทดสอบ
พบวา ความไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงาน  แตสงผลโดยออม
ผานความเหนียวแนนในทีม  จึงสนับสนุนสมมติฐาน 5  
เปนบางสวน  กลาวคือ สวนที่สนับสนุนนั้นพบวาความ
ไววางใจในทีมสงผลโดยตรงตอความเหนียวแนนในทีม 
นั่นหมายความวาทีมที่มีความไววางใจในทีมสูงความ
เหนียวแนนในทีมจะสูงขึ้นตามไปดวย ผลการวิจัยนี้
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เ ป น ไปตามแนวคิ ด ขอ ง  ลา ร สั น และลาฟาส โต 
(Northouse,  2004: 213; citing in  Larson, & 
LaFasto, 1989) ที่กลาวไววา ความไววางใจกับความ
เหนียวแนนมีความสัมพันธเกี่ยวของกัน  ความไววางใจ
เปนพื้นฐานของความซื่อสัตย  เปดเผย และมั่นคง เปน
ส่ิงจําเปนตอการสรางบรรยากาศใหสมาชิกทีมมุงใสใจไป
ที่ปญหา  เปดใจ  รับฟงความคิดเห็น   ฟงผูอื่นและ
ปราศจากความรูสึกเสี่ยง  และมีผลการวิจัยที่ยืนยัน
ความคิดนี้ เชน การศึกษาของเบอราเนค (Beranek. 
2005) ที่แสดงใหเห็นวาความไววางใจมีผลตอความ
เหนียวแนน  โดยไดมีการศึกษาเปรียบเทียบเทคนิคการ
ฝกอบรมเชื่อมความสัมพันธและความไววางใจเพื่อการ
ส่ือสารในทีมที่สงผลตอความเหนียวแนนในกลุม  (Group 
cohesiveness)  การรับรูกระบวนการ (Perception of 
the process) ความพึงพอใจในผลงาน  (Satisfaction 
with outcomes) ความไววางใจในสมาชิกในทีม (Team 
member trust)  และความไววางใจในทีม (Team 
trustworthiness)   ผลการทดลองพบวา  การไดรับการ
ฝกอบรมทั้ง 2 โปรแกรม ไดแก ความไววางใจและการ
เชื่อมโยงความสัมพันธ  หรือไดรับการฝกในโปรแกรม
ความไววางใจอยางเดียว หรือไดรับการฝกเชื่อมโยง
ความสัมพันธอยางเดียว จะทําใหความเหนียวแนน การ
รับรูกระบวนการ ความพึงพอใจในผลงาน และความ
ไววางใจสมาชิกในทีมสูงกวากลุมที่ไมไดรับการฝกอบรม  
ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ความไววางใจในทีมมีอิทธิพล
ตอความเหนียวแนนในทีม 
 ในสวนที่ไมสนับสนุนสมมติฐาน พบวาความ
ไววางใจในทีมไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของ
ทีม    ทั้งนี้เปนเพราะการที่ทีมพัฒนามาจนกระทั่งสมาชิก
เกิดความไววางใจซึ่งกันและกันแลวอาจยังไมเพียง
พอที่จะทํางานใหสําเร็จได ทีมตองพัฒนาไปสูขั้นของการ
รวมมือรวมใจและมุงมั่นที่จะสําเร็จ (ความเหนียวแนนใน
ทีม) ตามแนวคิดเกี่ยวกับขั้นของการพัฒนากลุมงาน
ของสตัคแมน  ซึ่งกลาววากอนที่จะไปถึงขั้นสําเร็จใน
เปาหมายจะตองผานขั้นตอนการสรางความเหนียวแนน
ในกลุมและความเปนเอกลักษณในกลุม โดยที่การสราง
ความเหนียวแนนและความเปนเอกลักษณของกลุมนั้น
สวนหนึ่งกระทําไดโดยการเพิ่มความไววางใจในทีม         
(Forsyth,  2006: 147; citing in  Tuckman, 1965)  จึง
ทําใหความไววางใจไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของ
ทีมแตสงผลผานความเหนียวแนนในทีม  นอกจากนี้อาจ
เปนเพราะงานวิจัยที่นํามาอางอิงเพื่อสนับสนุนการ
ตั้งสมมติฐานมีการออกแบบที่แตกตางกับงานวิจัยในครั้ง
นี้ ตรงที่เปนเพียงการศึกษาความสัมพันธระหวางความ
ไว วางใจและประสิทธิผลของทีม  แต ไม ไดศึ กษา
ความสัมพันธเชิงเหตุผลหรืออิทธิพลของความไววางใจ
ในทีมที่สงผลตอประสิทธิผลของทีม และไมไดศึกษาทีมที่
มีลักษณะขามสายงานโดยตรง เชน งานวิจัยของ  จิวเลส
ไพและแมนน (Gillespie, & Mann, 2004)  ศึกษาถึง
ความสัมพันธระหวางความไววางใจในตัวผูนํากับความมี
ประสิทธิผลของทีม และงานวิจัยของ จารุพรรณ  ลีละ
ยุทธโธยิน (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความ
ไววางใจในหัวหนาหอผูปวยกับประสิทธิผลของทีม
พยาบาล หอผูปวยในโรงพยาบาลสังกัด เปนตน  และใน
ประเด็นอื่นๆ  ที่ แตกตางจากงานวิจัยในครั้ งนี้  คือ
การศึกษากับทีมงานในอุตสาหกรรมการการบริการทาง
สังคม  เชน งานของคอสตา (Costa, 2003) ไมไดศึกษา
กับทีมที่มีลักษณะขามสายงาน เปนตน ดังนั้นดวยเหตุผล
ที่กลาวมาขางตน อาจเปนผลทําใหผลงานวิจัยครั้งนี้ 
พบว าความไว ว า ง ใจ ในที ม ไม ส ง ผล โดยตรงต อ
ประสิทธิผลของทีม แตสงผลโดยออมผานความเหนียว
แนนในทีม  
 จุดที่นาสนใจของผลการวิจัยครั้งนี้อยูที่เมื่อ
พิจารณาในภาพรวมพบวาหลังจากการปรับรูปแบบ
โครงสรางความสัมพันธระหวางตัวแปรใหสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษแลว ตัวแปรที่ในกลุมสภาพแวดลอม
ภายในและภายนอกไมสงผลโดยตรงตอประสิทธิผลของ
ที มตามสมมติ ฐานที่ ตั้ ง ไ ว  แต ส งผลผ านตั ว แปร
กระบวนการทีม   และยังพบวาตัวแปรกระบวนการทีม
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บางตัวสงผลตอกันเอง  จึงทําใหไดขอสรุปที่ชัดเจนมาก
ขึ้นวากระบวนการภายในทีมมีบทบาทสําคัญเปนอยาง
มากตอประสิทธิผลของทีมขามสายงาน   
 
ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
1. ตัวแปรสภาพแวดลอมภายในทีม 
 ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นวาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงของผูนําทีมเปนตัวแปรสภาพแวดลอม
ภายในทีมที่มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง  เนื่องจากพบวามี
อิทธิพลโดยรวมมากที่สุดตอประสิทธิผลของทีมขามสาย
งานและยังพบวามีอิทธิพลตอตัวแปรในกลุมกระบวนการ
ทีม ไดแก ความไววางใจในทีม ความฉลาดทางอารมณ
ข อ งที ม  คว าม เ หนี ย ว แ น น ใ นที ม  แล ะก า ร รั บ รู
ความสามารถของทีมในระดับสูง  จึงอาจกลาวไดวา การ
สนับสนุนใหผูนําทีมมีภาวะของผูนําการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับที่ดีจะสรางใหเกิดทั้งความไววางใจในทีม ความ
ฉลาดทางอารมณในทีม ความเหนียวแนนในทีม การรับรู
ความสามารถของทีม และประสิทธิผลของทีมที่ดีตามไป
ดวยในขณะเดียวกัน  ดังนั้นการสงเสริมใหสมาชิกของทีม
มีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจึงกอใหเกิดประโยชนตอ
ประสิทธิผลของทีมเปนอยางยิ่ง โดยเฉพาะในทีมขาม
สายงาน   ผูนําทีมจะตองสรางปฏิสัมพันธทางสังคม
ระหวางสมาชิกในทีม (Yukl, 2002: 312; citing in Barry, 
1991) ซึ่งเปนส่ิงที่สนับสนุนใหเกิดกระบวนการภายในที่
เอื้อประโยชนตอผลสําเร็จในงาน เชน ความไววางใจกัน 
ความฉลาดทางอารมณ การรับรูความสามารถของทีม 
และความเหนียวแนนในทีม  ซึ่งการพัฒนาภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงในทีม องคการสามารถทําโดยจัดใหมีการ
ฝกอบรมเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติใหกับพนักงาน  และ
สรางโอกาสใหพนักงานไดแสดงความสามารถในการเปน
ผูนําทีมอยางตอเนื่อง    นอกจากนี้ควรใหความสําคัญกับ
เรื่องการคัดสรรผูที่จะมาเปนผูนําทีมในทีมขามสายงาน  
โดยสมาชิกทีมหรือผูที่มีบทบาทในการคัดเลือกควรเลือก
ผูนําทีมที่มีลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงมากมาเปน
ผูนําทีม เพื่อที่จะทําใหทีมทํางานบรรลุตามวัตถุประสงค
ของงานอยางรวดเร็ว 
2. ตัวแปรกระบวนการทีม  
 ผลงานวิจัยครั้งนี้แสดงใหเห็นในภาพรวมวา
ตัวแปรกระบวนการทีมเปนตัวแปรที่มีบทบาทสําคัญตอ
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานเชนกัน เนื่องจากพบวา
ตัวแปรในกลุมกระบวนการทีมโดยสวนใหญสงผลทั้ง
โดยตรงตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานและยังสงผล
โดยออมตอประสิทธิผลของทีมขามสายงานผานตัวแปร
ในกลุมกระบวนการทีมบางตัว  ดังนั้นองคการที่นํา
รูปแบบการทํางานเปนทีมที่มีลักษณะขามสายงานเชนนี้
ไปใชหรือมีแนวโนมที่จะใชในอนาคตในหนวยงานของตน
ควรใหความสําคัญและใสใจกับความเปนไปและ
เหตุการณที่เกิดขึ้นภายในทีมใหมากขึ้น โดยอาจเนนเรื่อง
การสรางความสัมพันธและปฏิกิริยาโตตอบตางๆ ทาง
กาย กิริยา วาจา อารมณ และความรูสึกตางๆ ระหวาง
สมาชิกในทีม ทําใหสมาชิกในทีมมีการปรับตัวและปรับ
ความสัมพันธตอกันในลักษณะที่ตอเนื่องกันจนเกิดเปน
ทีมที่มีลักษณะไววางใจกัน มีความฉลาดทางอารมณ  
รับรูในความสามารถของทีม และมีความเหนียวแนน เพื่อ
มุงสรางประสิทธิผลรวมกันในทีม นอกจากนี้ยังพบวาตัว
แปร ในกลุ มก ระบวนการที มที่ ส ง ผล โดยตรงต อ
ประสิทธิผลของทีมมากที่สุดคือความฉลาดทางอารมณ
ของทีม  ดังนั้นควรที่จะเนนและใหความสําคัญกับพัฒนา
ความฉลาดทางอารมณของทีม สําหรับบาทขององคการ
สามารถสงเสริมความฉลาดทางอารมณในทีมและตัว
แปรในกลุมกระบวนการอื่นๆ  โดยการเปดโอกาสให
พนักงานทํางานรวมกันเปนทีมมากขึ้น และอาจจัดใหมี
การฝกอบรมเชิงปฏิบัติการ และใหการชวยเหลือในปจจัย
ที่จําเปนตอการทํางานและการสรางปฏิสัมพันธที่เปน
ประโยชนตอการพัฒนากระบวนการตางๆ ภายในทีม 
3. ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกทีม 
 จ า ก ผ ล ก า ร วิ จั ย  ถึ ง แ ม ว า ตั ว แ ป ร
สภาพแวดลอมภายนอกทีม ไดแก การรับรูการสนับสนุน
จากองคการจะเปนตัวแปรที่ ไมไดสงผลโดยตรงตอ
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ประสิทธิผลของทีม   แตมีผลในโดยออม  ดังนั้นการ
สงเสริมในดานนี้ยังเปนส่ิงจําเปนที่ละเลยไมได  โดย
องคการควรมีการดําเนินนโยบายดานรางวัลตอบแทนใน
ระบบทีม โดยเนนประเมินและใหรางวัลตอบแทนการ
ทํางานของทั้งทีมมากกวาที่จะประเมินหรือใหรางวัลแก
สมาชิกทีมเปนรายบุคคล  เพื่อเปนการจูงใจใหสมาชิกใน
ทีมใสใจและมุงมั่นตองานมากขึ้น กําหนดวัตถุประสงค
และเปาหมายของงานอยางชัดเจน  รวมทั้งการสนับสนุน
ดานการศึกษา โดยเปดโอกาสใหสมาชิกในทีมไดศึกษา ดู
งานและฝกอบรมในความรูและทักษะที่จําเปนตองาน
ของทีม  พรอมทั้งจัดเตรียมทรัพยากร อุปกรณ ขอมูล
ขาวสารที่เอื้อประโยชนตอการทํางานของทีม เปนตน 
 อยางไรก็ตามการนําวิธีการตางๆ ที่ไดกลาวไว
ขางตนไปใชเพื่อพัฒนาประสิทธิผลของทีมขามสายงาน 
ควรพิจารณาลําดับความสําคัญของตัวแปรรวมกับ
นโยบายและขอจํากัดตางๆ  ของแตละหนวยงาน
ประกอบดวย 
 
ขอเสนอแนะสําหรบัการวิจัย 
 1.   การวิจัยครั้งตอไป อาจมีการศึกษา
เพิ่มเติมโดยอาศัยระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพตอจาก
การวิจัยเชิงปริมาณในครั้งนี้ โดยการเก็บขอมูลดวยการ
สัมภาษณบุคคลที่เกี่ยวของกับการทํางานของทีมขาม
สายงานที่เปนกลุมตัวอยาง เชน สมาชิกในทีม ผูนําทีม 
และผูบริหารองคการ  เพื่อจะทําใหเขาใจการทํางาน 
กระบวนการตางๆ ภายในทีม และประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานไดอยางลึกซึ้งยิ่งขึ้น   
 2. อาจศึกษาเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลง
หรือความแตกตางของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ
เชิงเหตุผลของประสิทธิผลของทีมขามสายงานระหวาง
ทีมในองคการที่มีขนาดตางกัน  อุตสาหกรรมตางกัน   
ระยะ เวลาก อตั้ งที มต า งกัน   ประ เภททีมต างกั น  
วัฒนธรรมองคการตางกัน  หรือโครงสรางขององคการ
ตางกัน  
   3.   จากผลงานวิจัยที่พบวาตัวแปรภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลงของผูนําทีมสงผลตอประสิทธิผลของทีม
ขามสายงานมากที่สุด  ดังนั้นควรพัฒนาหลักสูตรและ
ชุดฝกอบรมผูนําทีมขามสายงานใหไดรับความรูในเชิง
ทฤษฎีและทักษะในเชิงปฏิบัติเกี่ยวกับเทคนิค วิธีการ
ทํางานเพื่อใหมีลักษณะของผูนําการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับสูง  อันจะสงผลใหการทํางานในทีมขามสายงานมี
ประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
 4.  การศึกษาครั้งตอไป อาจขยายขอบเขต
ของตัวแปรใหมากขึ้น เชน ในกรณีของการศึกษาตัวแปร
การรับรูการสนับสนุนจากองคการ จะเห็นไดวาการวิจัย
ครั้งนี้เนนการรับรูการสนับสนุนจากองคการในดานที่เปน
รูปธรรม ไดแก ดานรางวัลตอบแทน  ดานการศึกษา ดาน
วิทยาการ ทั้งนี้หากไดมีการศึกษาการรับรูการสนับสนุน
จากองคการในดานที่ เปนนามธรรม เชน ดานความ
ยุติธรรม  ดานการตอบสนองทางอารมณ  อาจทําให
ไดผลที่แตกตางออกไปและเปนประโยชนตอการสราง
ประสิทธิผลของทีมขามสายงานมากยิ่งขึ้น 
 5. การศึกษาวิจัยครั้งตอไป อาจศึกษาตัวแปรใน
ระดับบุคคล เชน  ความรูความสามารถของสมาชิกทีม  
บุคลิกภาพของสมาชิกทีม  ความฉลาดทางอารมณของ
สมาชิกในทีม หรือศึกษาตัวแปรในระดับกลุมอื่นๆ  เชน 
ความหลากหลายของทีมดานบุคลิกภาพของสมาชิก 
ความหลากหลายดานเชื้อชาติ  และความหลากหลาย
ดานสายงาน  เปนตน 
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